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Abstrak 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja dan iklim kerja terhadap kinerja 
ASN pada Kantor Sekertraiat Daerah Kabupaten Jayapura. Sampel penelitian sebanyak 80 ASN, 
menggunakan alat analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa 
kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN. Iklim kerja berpengaruh negative dan 
tidak signifikan terhadap Kinerja ASN, dan secara simultan variabel Kemampuan Kerja dan Iklim 
Kerja berpengaruh terhadap Kinerja ASN pada Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura. 
Kata Kunci: Kemampuan Kerja, Iklim Kerja, Kinerja 
1. PENDAHULUAN 
Capaian tujuan organisasi dapat dicapai jika 
kinerja ASN yang dimiliki juga baik dan dalam 
menjalankan tugasnya memiliki tanggung 
jawab sesuai dengan bidangnya. Kinerja yang 
baik tentunya hanya dapat diperoleh dari 
sumber daya manusia yang memiliki 
kemampuan kerja dan mampu berkembang. 
Kemampuan kerja merupakan kapasitas 
individu untuk melaksanakan tugas dalam 
pekerjaan tertentu[1]. 
Kemampuan kerja berkaitan dengan tugas 
pokok dan fungsi dan menjadi hak mutlak yang 
harus dimiliki dalam pelaksanaan tugas-tugas 
yang menjadi tanggung jawab ASN. 
Kemampuan kerja juga berkaitan dengan 
pengetahuan dan keterampilan yang dapat 
diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan 
pengalaman. Kemampuan berkaitan erat 
dengan kemampuan fisik dan mental yang 
dimiliki oleh seseorang untuk melaksanakan 
pekerjaan dan bukan yang ingin 
dilakukannya[2]. Kemampuan kerja juga 
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanyayang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan 
serta waktu[3]. 
Selain hal tersebut, Kinerja juga sangat 
dipengaruhi oleh Iklim Kerja. Iklim kerja yang 
baik akan memaksimalkan kemampuan kerja 
yang dimiliki oleh ASN. Iklim kerja dapat 
diartikan sebagai lingkungan manusia yang 
didalamnya pekerja (ASN) melaksanakan 
pekerjaannya, dan keberadaannya merupakan 
hal yang tidak dapat disentuh atau dilihat 
namun tetapi ada[4]. 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu dalam melaksanakan tugasnya yang 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan 
seperti standar hasil kerja, target, sasaran atau 
kriteria yang telah ditentukan dan disepakati 
bersama[4]. Kinerja juga mengaitkan antara 
hasil kerja[5]. 
Hasil observasi pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura, terdapat kesulitan dalam 
melakukan sinkronisasi pekerjaan antar bagian 
akibat dari kurangnya pelatihan-pelatihan 
berkaitan dengan pengembangan kemampuan, 
sehingga berpengaruh terhadap kemampuan 
kerja ASN dan hal ini juga berpengaruh 
terhadap terciptanya Iklim Kerja yang baik.  
Beberapa penelitian terdahulu menyatakan 
bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja ASN antara lain Wijaya dan Suhaji 
(2012), Ulandari Anjuman Zukhri, Suwena 
(2013), Devianti (2013), Rahsel (2016), 
Nuriasih (2016), Syarifuddin (2017), Pagala, 
Mutjalib dan Fauzih (2018. Sementara 
Marsinem (2018) menyatakan bahwa iklim 
kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan 
terhadap kinerja. 
 
1.1. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini adalah untuk: 
1.1.1. Mengetahui pengaruh kemampuan kerja 
terhadap kinerja ASN pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura. 
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1.1.2. Mengetahui pengaruh iklim kerja 
terhadap kinerja ASN pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura. 
1.1.3. Mengetahui pengaruh kemampuan kerja 
dan iklim kerja secara simultan terhadap 
kinerja ASN pada Kantor Sekertariat 
Daerah Kabupaten Jayapura. 
 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Kemampuan Kerja 
Kemampuan berhubungan erat dengan 
kemampuan fisik dan mental yang dimiliki oleh 
seseorang untuk melaksanakan pekerjaan dan 
bukan yang diinginkannya[2]. Kemampuan 
merupakan kapasitas yang dimiliki oleh 
individu untuk melaksanakan berbagai tugas 
dalam dalam suatu pekerjaan[6]. Kemampuan 
kerja juga merupakan suatu hasil kerja yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
berdasarkan kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu[3]. 
2.1.1. Penilaian Kemampuan Keja 
Penilaian kemampuan kerja dimaksudkan 
untuk memahami prestasi kerja seseorang[7], 
dan kegiatan ini terdiri dari: 
2.1.1.1. Identifikasi, tahap awal dari proses 
yang terdiri atas penentuan unsur-
unsur yang akan diamati. Kegiatan ini 
di awali dengan melakukan analisis 
pekerjaan agar dapat mengenali 
unsur-unsur yang akan dinilai dan 
dapat mengembangkan skala 
penilaian. 
2.1.1.2. Obeservasi, merupakan pengamatan 
secara seksama dan periodik. Seluruh 
unsur yang dinilai harus diamati 
secara seksama agar dapat dibuat 
penilaian yang wajar dan tepat. 
2.1.1.3. Pengukuran memberikan penilaian 
terhadap tingkat kemampuan 
karyawan berdasarkan hasil 
pengamatan pada tahap observasi. 
2.1.2. Pengembangan 
Penilaian terhadap kemampuan karyawan juga 
dilakukan melalui pengembangan, dan 
diharapkan terdapat perbedaan. Kemampuan 
dihasilkan oleh: 
2.1.2.1. Kemampuan (ability) dalam 
wujudnya sebagai kapasitas untuk 
berprestasi (capacity to perform). 
2.1.2.2. Kemampuan, semangat, hasrat atau 
motivasi dalam wujudnya sebagai 
kesediaan untuk berprestasi 
(willingness to perform). 
 
2.1.3. Tujuan Penilaian Kemampuan 
Penilaian kemampuan kerja karyawan berguna 
bagi organisasi dan harus bermanfaat bagi 
karyawan[8]. 
2.1.3.1. Sebagai dasar pengambilan keputusan 
yang digunakan untuk promosi, 
demosi, pemberhentian dan penetapan 
besarnya balas jasa. 
2.1.3.2. Untuk mengukur sejauhmana 
kesuksesan karyawan dalam 
pekerjaannya. 
2.1.3.3. Dasar evaluasi efektivitas kegiatan 
organisasi. 
2.1.3.4. Dasar evaluasi program latihan dan 
keefektifan jadwal kerja, struktur 
organisasi, pengawasan, kondisi kerja 
dan peralatan kerja. 
2.1.3.5. Indikator untuk menentukan kebutuhan 
latihan karyawan dalam organisasi. 
2.1.3.6. Alat untuk meningkatkan motivasi 
kerja karyawan sehingga tercapai 
tujuan untuk memperoleh prestasi kerja 
yang baik. 
2.1.3.7. Alat untuk mendorong atau 
membiasakan atasan dalam 
mengobservasi perilaku bawahan 
untuk mengetahui minat dan kebutuhan 
bawahan. 
2.1.3.8. Untuk mereview dan meningkatkan 
karyawan di masa akan datang. 
2.1.3.9. Sebagai kriteria untuk menentukan 
seleksi dan penempatan karyawan. 
2.1.3.10. Dasar untuk memperbaiki dan 
mengembangkan uraian pekerjaan. 
 
2.1.4. Peningkatan Kemampuan Karyawan 
Karyawan dengan kemampuan yang baik yang 
ditempatkan dalam tugas yang sesuai dengan 
keterampilannya akan meningkatkan motivasi 
dengan hasil kinerja yang baik. Berkaitan 
dengan kemampuan karyawan, Dapat dilihat 
bahwa seorangan karyawan merasa termotivasi 
dalam bekerja jika karyawan tersebut memiliki 
pengetahuan yang memadai terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya yang diperoleh melalui 
pendidikan formal, akses informasi dan 
pengalaman[2]. 
 
2.1.5. Indikator Kemampuan Kerja 
Semakin tinggi kemampuan kerja yang dimiliki 
karyawan maka akan semakin meningkatkan 
kinerjanya[9]. Untuk mengetahui kemampuan 
kerja karyawan, maka dapat dilihat dari 
kesanggupan kerja, pendidikan dan masa 
kerja[6]. 
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2.1.6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi 
Kemampuan Kerja 
Kemampuan kerja sangat dipengaruhi oleh[10]: 
2.1.6.1. Pengetahuan 
2.1.6.2. Skill 
 
2.2. Iklim Kerja 
Iklim kerja diartikan sebagai lingkungan 
manusia yang didalamnya para pekerja atau 
organisasi melakukan pekerjaan dan 
keberadaannya merupakan hal yang tidak dapat 
disentuh atau dilihat tetapi ada[11]. Dimensi-
dimensi yang dipergunakan dalam pengukuran 
iklim kerja adalah Comformity, Responsibility, 
Standards, Reward, Clarity dan Team Spirit. 
2.3. Kinerja 
Kinerja merupakan hasil atau luaran dari 
sebuah proses[12]. Selanjutnya kinerja adalah 
kuantitas atau kualitas dari sesuatu yang 
dihasilkan, atau jasa yang diberikan oleh 
seseorang yang melakukan pekerjaan[13]. 
Kinerja merupakan prestasi kerja yang 
merupakan perbandingan antara hasil kerja 
dengan standar yang ditetapkan[14]. Kinerja 
juga merupakan hasil kerja baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan[10]. 
 
2.3.1. Karakteristik Kinerja Karyawan 
Karakteristik karyawan dengan kinerja yang 
tinggi adalah[15]: 
2.3.1.1. Tanggung jawab pribadi tinggi. 
2.3.1.2. Berani menghadapi resiko. 
2.3.1.3. Memiliki tujuan yang realistis. 
2.3.1.4. Memiliki rencana kerja yang 
menyeluruh dan berjuang untuk 
merealisasikan rencananya. 
2.3.1.5. Memanfaatkan umpan balik dalam 
seluruh kegiatan yang dilaksanakan. 
2.3.1.6. Mencari peluang untuk melaksanakan 
rencana yang telah diprogramkan. 
 
2.3.2. Indikator Kinerja Karyawan 
2.3.2.1. Kualitas. 
2.3.2.2. Kuantitas. 
2.3.2.3. Ketepatan waktu. 
2.3.2.4. Efektivitas. 
2.3.2.5. Kemandirian. 
 
2.3.3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Karyawan 
Tinggi rendahnya kinerja karyawan sangat 
ditentukan oleh faktor-faktor yang 
mempengaruhi baik secara langsung maupun 
tidak langsung. Faktor-faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah[10]: 
2.3.3.1. Kemampuan (ability), terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan 
reality (Knowledge+Skill) dengan pendidikan 
yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari. 
2.3.3.2. Motivasi, merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri karyawan yang erarah untuk 
tujuan organisasi. 
 
2.4. Kerangka Konsep 
Hubungan antara variabel dalam penelitian ini 
adalah variabel bebas adalah kemampuan kerja 
(X1) dan iklim kerja(X2), dan variabel terikat 
adalah Kinerja (Y). Sehubungan dengan 
pembahasan mengenai variabel di atas, peneliti 
membuat model konseptual sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1: Kerangka Konsep 
 
2.5. Hipotesis 
2.5.1. Kemampuan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja ASN pada Kantor Sekertariat 
Daerah Kabupaten Jayapura. 
2.5.2. Iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja 
ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura. 
2.5.3. Kemampuan kerja dan Iklim kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap kinerja 
ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura. 
 
3. METODE 
3.1. Jenis dan Rancangan Penelitian 
Penelitian ini berupa studi kasus, yaitu 
penelitian yang dilakukan terhadap obyek 
tertentu yang populasinya terbatas, sehingga 
kesimpulan yang diambil terbatas pada obyek 
yang diteliti[16]. Rancangan penelitian yang 
digunakan bersumber dari[17]. 
 
3.2. Populasi dan Sampel 
3.2.1. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh ASN yang bekerja pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura 
sebanyal 98 orang. 
Kemampuan 
Kerja (X1) 
Iklim 
 Kerja (X1) 
Kinerja 
Pegawai (Y) 
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3.2.2. Jumlah sampel dalam penelitian ini 
adalah seluruh ASN yang menjadi 
populasi[18].  
 
3.3. Definisi Operasional Variabel 
Penelitian 
Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat 
pada tabel 1 berikut: 
Tabel 1. 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Definisi 
Operasional 
Indikator 
Pengukur
an 
KEMAMPUAN KERJA 
Semua potensi 
yang dimiliki 
pegawai untuk 
melaksanakan 
tugas berdasarkan 
pengetahuan, 
sikap, pengalaman 
dan pendidikan 
(Sugiyono) 
1. Tingkat pendidikan 
formal yang dimiliki 
2. Pelatihan teknis yang 
pernah diikuti 
3. Kemampuan 
menguasai pekerjaan 
4. Petunjuk Teknis 
Pekerjaan 
5. Ketelitian dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan 
Likert 
IKLIM KERJA 
Sebagai sarana ya 
g digunakan untuk 
mendukung 
jalannya nada 
organisasi dalam 
mencapai tujuan 
yang telah 
ditetapkan oleh 
pemegang kendali 
(Sumantri) 
1. Kesesuaian 
2. Tanggung Jawab 
3. Standard 
4. Penghargaan 
5. Kejelasan 
Likert 
KINERJA 
Aktivitas manusia 
yang diarahkan 
pada pelaksanaan 
tugas organisasi 
yang dibebankan 
kepadanya 
(Amstrong) 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketetapan 
4. Efektivitas 
5. Kemandirian 
Likert 
 
3.4. Pengumpulan Data 
3.4.1. Jenis Data 
3.4.1.1. Data Kuantitatif, Merupka jenis data 
terstruktur yang berbentuk angka-angka dari 
data ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura. 
3.4.1.2. Data Kualitatif merupakan jenis data 
yang tidak terstruktur dan tidak berbentuk 
angka-angka, namun merupakan informasi 
secara lisan maupun tertulis dari hasil 
wawancara serta studi kepustakaan mengenai 
informasi yang dibutuhkan. 
3.4.2. Sumber Data 
Sumber data penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer dan 
sekunder[19]. 
3.4.3. Pengukuran Data 
Penelitian ini menggunakan skala likert untuk 
mengukur sikap, pendapat dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena yang terjadi[20], dan dituangkan 
dalam bentuk kuesioner. Untuk keperluan 
analisis maka jawaban dalam kuesioner dapat 
diberi skor dalam skala likert[20]. 
 
3.5. Analisis Data 
3.5.1. Kalibrasi 
Instrumen yang baik harus memenuhi dua 
persyaratan penting yaitu validitas dan 
realibilitas[21]. 
2.5.1.1. Uji Validitas 
Untuk mengetahui seberapa cermat suatu 
instrument atau item-item dalam mengukur apa 
yang ingin diukur. Item kuesioner yang tidak 
valid berarti tidak dapat mengukur apa yang 
ingin diukur sehingga hasil yang diperoleh 
tidak dapat dipercaya. 
2.5.1.2. Uji Reabilitas 
Sebuah skala atau instrument pengukuran data 
dan data yang dihasilkan disebut reliabel atau 
terpercaya apabila instrument tersebut secara 
konsisten memunculkan hasil yang sama setiap 
kali dilakukan pengukuran. 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk 
mengukur konsistensi instrument penelitian 
yang menunjukkan sejauhmana alat ukur dapat 
memberikan hasil yang relative sama bila 
dilakukan kembali pada subyek yang sama[21]. 
3.5.2. Uji Asumsi Klasik  
3.5.2.1. Uji Normalitas  
Untuk mengetahui apakah variabel dependent, 
independent atau keduanya berdistribusi 
normal, mendekati normal atau tidak. Jika data 
tidak berdistribusi normal maka dipergunakan 
analisis non parametrik namun jika data 
berdistribusi normal, maka analisis parametrik 
termasuk model-model regresi dapat 
dipergunakan[22]. 
3.5.2.2. Uji Heterokedastisitas 
Gejala ini terjadi sebagai akibat ketidaksamaan 
data atau data yang diteliti bervariasi. Untuk 
mendeteksi gejala tersebut dengan melihat ada 
tidaknya pola tertentu pada scatterplot 
diagram. 
3.5.2.3. Uji Multikolinearitas 
Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
diantara variabel bebas tidak saling berkorelasi 
atau tidak terdapat hubungan yang signifikan 
antar variabel.  
3.5.3. Analisis Model Regresi Berganda 
Dalam penelitian ini model yang gunakan 
adalah model analisis regresi berganda. Model 
ini merupakan model statistic yang digunakan 
untuk mengukur besarnya pengaruh dari 
beberapa variabel bebas terhadap variabel 
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terikat. Dengan tujuan untuk mengestimasi atau 
memprediksi nailai-nilai variabel dependen 
berdasarkan nilai variabel independent yang 
diketahui[23]. Analisis regresi linear berganda 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Y=a+b1X1+b2X2+e 
Di mana: 
Y  =  Kinerja 
a  =  constanta 
b1  =  Koefisien Regresi 
b2  =  Koefisien Regresi 
X1  =  Kemampuan Kerja 
X2  =  Iklim Kerja 
e  =  error 
 
3.5.4. Uji Hipotesis 
Pembuktian hipotesis penelitian dapat 
dilakukan dengan melakukan uji statistic 
sebagai berikut: 
3.5.4.1. Uji t 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
terdapat pengaruh signifikan secara parsial 
variabel bebas terhadap variabel terikat, dengan 
menggunakan rumus berikut[16]: 
 
𝑡 = 𝑟√
𝑛 − 2
1− 𝑟2
 
 
Di mana: 
r = Koefisien Korelasi 
n = Jumlah Sampel 
 
3.5.4.2. Uji F 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
secara serentak variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Uji ini digunakan pada 
persamaan regresi berganda[20]. Rumus yang 
digunakan untuk menghitung Uji F adalah: 
 
𝐹 =
𝑅2/𝐾
(1 − 𝑅2)/(𝑛 − 𝑘 − 1)
 
 
Di mana: 
R2 = Koefisien Determinasi 
K = Jumlah Variabel Bebas 
N = Jumlah Anggota Sampel 
 
3.5.5. Koefisien Determinasi 
Nilai koefisien determinasi (R2) menunjukkan 
besarnya variabel-variabel independent dalam 
mempengaruhi variabel dependent. 
 
4. Hasil Penelitian 
4.1. Uji Instrumen 
 
 
 
4.1.1. Uji Validitas 
Untuk mengetahui dengan jelas hasil uji 
validitas terhadap instrument penelitian yang 
diteliti dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Tabel 2. 
Hasil Uji Validitas 
Item 
Pernyataan 
Variabel 
Penelitian 
RHitung 
Taraf 
Signifikansi 
Ket. 
Variabel Kemampuan Kerja (X1) 
Item 1 0,2199 0,579 Valid 
Item 2 0,2199 0,891 Valid 
Item 3 0,2199 0,714 Valid 
Item 4 0,2199 0,698 Valid 
Item 5 0,2199 0,801 Valid 
Variabel Iklim Kerja (X2) 
Item 1 0,2199 0,610 Valid 
Item 2 0,2199 0,930 Valid 
Item 3 0,2199 0,697 Valid 
Item 4 0,2199 0,697 Valid 
Item 5 0,2199 0,941 Valid 
Variabel Kinerja ASN (Y) 
Item 1 0,2199 0,374 Valid 
Item 2 0,2199 0,519 Valid 
Item 3 0,2199 0,732 Valid 
Item 4 0,2199 0,723 Valid 
Item 5 0,2199 0,366 Valid 
Sumber: Data diolah (2019) 
 
Tabel. 2 memperlihatkan bahwa keseluruhan 
item pernyataan dari masing-masing variabel 
penelitian memiliki nilai korelasi product 
moment r lebih besar dari nilai kritis tabel r 
dengan alpha 0.05 atau 5%. Dengan demikian 
berdasarkan hasil pengujian data tersebut, 
semua pernyataan dari masing-masing variabel 
adalah valid dan dapat dilanjutkan untuk 
dilakukan analisis. 
4.1.2. Uji Reliabilitas 
Hasil uji dari setiap variabel diperoleh nilai 
alpha Cronbach’s masing-masing variabel 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
 
Tabel 3. 
Hasil Uji Reliabilitas 
VARIABEL 
Alpha 
Cronbach’s 
Keterangan 
Kemampuan Kerja 0,794 Reliabel 
Iklim Kerja 0,838 Sangat reliabel 
Kinerja 0,759 Reliabel 
Sumber: Data diolah (2019) 
 
Tabel 3. Memperlihatkan bahwa keseluruhan 
variabel memiliki nilai alpha cronbach’s berada 
pada range antara 0,61 s/d 0,80, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel yang diteliti 
berada pada kategori reliabel dan sangat 
reliabel sehingga dapat dilanjutkan untuk 
dilakukan analisis data hasil penelitian. 
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4.2. Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui bahwa dalam penelitian 
yang dilakukan tidak terdapat hasil yang 
menyimpang, beberapa uji asumsi 
dipergunakan antara lain: 
4.2.1. Uji Normalitas 
Untuk mengetahui apakah distribusi data 
mengikuti atau mendekati distribusi normal 
digunakan uji normalitas. 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. 
Normal P-Plot of Regression Standardized dan Histogram 
 
Dilihat dari gambar 2, diketahui data dalam 
keadaan normal, distribusi data menyebar 
disekitar garis diagonal dan histogram tidak 
condong ke kiri atau ke kanan. Sehingga data 
penelitian ini berdistribusi normal. 
 
4.2.2. Uji Autokorelasi 
Hasil uji autokorelasi dapat diketahui dengan 
melihat nilai dari DW. Berdasarkan hasil 
analisis data pada tabel sebelumnya dapat 
diketahui bahwa variabel bebas dalam model 
persamaan ini tidak menunjukkan adanya 
gejala autokorelasi.  
 
Tabel 4 
Hasil Analisis Pengujian Autokorelasi 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .404a .168 .142 1.969 1.801 
a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja, Iklim Kerja 
b. Dependent Variable: T_Kinerja 
 
4.2.3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas selain dapat dilihat dari 
nilai korelasi, juga dapat dilihat dari nilai 
Variance Influation Factor (VIF) masing-
masing variabel sebagai berikut: 
 
Tabel 5 
Hasil Analisis Pengujian Multikolinearitas 
Variabel 
Nilai 
Tollerance 
Nilai VIF Keterangan 
Kemampuan 
Kerja 
0,980 1.020 Tdk Multikol 
Iklim Kerja 0,980 1,020 Tdk Multikol 
Sumber: Data diolah (2019) 
 
 
4.2.4. Uji Heterokedastisitas 
Uji ini untuk mengetahui apakah dalam 
pengujian variabel-variabel yang diteliti 
terdapat ketidaksamaan varians dari residual 
suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. 
Model regresi yang baik dalam sebuah 
penelitian seharusnya menunjukkan tidak 
terjadi heterokedastisitas. Hasil uji 
heterokedastisitas dalam penelitian ini dapat 
dilihat pada gambar 3 berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4. 
Scatter Plot Uji Heterokedastisitas 
 
4.3. Analisis Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil pengujian data, di mana data 
hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh 
item pernyataan yang menjadi data primer valid 
dan reliabel, kemudian hasil asumsi klasik 
menyatakan bahwa hasil penelitian dapat 
dilanjutkan untuk dilakukan analisis. 
 
Tabel 6 
Ringkasan Hasil Analisis Statistik 
Nomor Variabel Arah 
Koefisien 
Regresi 
1. Kemampuan Kerja (X1) + 0,369 
2. Iklim Kerja (X2) - -0,029 
3. Konstanta  13.481 
Sumber: Data diolah (2019) 
 
Tabel 6, memberikan gambaran bahwa model 
persamaan regresi penelitian ini berdasarkan 
data yang telah diolah adalah: 
Y=13.481+0,369X1+(0,029)X2+ei.  
Dari hasil persamaan tersebut dapat diketahui 
bahwa: 
4.3.1. Nilai konstanta sebesar 13.481 
menunjukkan arah yang positif. Hal ini 
menunjukkan bahwa kinerja ASN pada 
Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten 
Jayapura akan naik sebesar nilai 
konstanta dengan adanya kemampuan 
kerja yang baik dari ASN serta iklim 
kerja yang mendukung tugas dan 
tanggung jawab ASN dalam bekerja. 
4.3.2. Nilai koefisien regresi variabel 
kemampuan kerja sebesar 0,369 
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menunjukkan arah yang positif dan 
bermakna jika kemampuan kerja ASN 
ditingkatkan sebesar satu satuan maka 
akan meningkatkan kinerja ASN sebesar 
36,9% dengan asumsi bahwa variabel 
lainnya tetap. 
4.3.3. Nilai koefisien regresi variabel iklim 
kerja sebesar (-0,029) menunjukkan 
bahwa apabila iklim kerja terdegradasi 
sebesar satu satuan maka akan 
berdampak pada turunnya kinerja ASN 
sebesar 2,9% dengan asumsi bahwa 
variabel lainnya tidak berubah. 
 
4.4. Uji Hipotesis 
4.4.1. Uji F 
Hipotesis peneliian adalah Kemampuan kerja 
dan iklim kerja secara simultan berngaruh 
terhadap kinerja ASN. Dengan kaidah 
pengujian jika Fhitung > Ftabel, maka H0 
ditolak dan hasilnya adalah signifikan. 
Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau 
hasilnya tidak signifikan.  
Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 7. 
Berikut: 
Tabel 7 
Hasil Analisa Regresi Untuk Uji F 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares 
df 
Mean 
square 
F Sig. 
1 Residual 
Residual 
Total 
58.367 
298.433 
356.800 
2 
77 
79 
29.184 
3.876 
7.530 .001a 
a. Predictors: (Constant), T_Kemampuan Kerja T_Iklim Kerja 
b. Dependent Variable: T_Kinerja 
 
Hasil analisis diperoleh hasil F Hitung sebesar 
7.530 dengan nilai signifikan 0.001a < 0.05. 
Berdasarkan data pada tabel 7, diketahui 
perbandingan nilai Fhitung > Ftabel yaitu 
7.530>3.150. Dengan demikian H0 ditolak dan 
Ha diterima. Dengan demikian kemampuan 
kerja dan iklim kerja secara simultan 
berpengaruh tergadap kinerja ASN pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura. 
4.4.2. Uji t 
Hipotesis penelitian yang diajukan adalah 
kemampuan kerja dan iklim kerja secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja ASN pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura. 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi 
masing-masing variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Uji ini diukur dengan 
membandingkan esarnya statistic hitung dari 
masing-masing variabel. 
 
 
 
Tabel 8. 
Hasil Analisa Regresi Untuk Uji t 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Unstandardized 
Coefficients 
B 
Std 
Error 
Beta t Sig. 
1 (Constant) 
T Kemampuan 
Kerja 
T Iklim Kerja 
13.841 
 
.369 
-0.029 
2.632 
 
.095 
.093 
 
 
.408 
-.033 
5.123 
 
3.874 
-.309 
.000 
 
.000 
.758 
a. Dependent Variable: T_Kinerja 
 
Tabel 8. Menjelaskan bahwa: 
4.4.2.1. Variabel kemampuan kerja 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura. Dari hasil perhitungan 
regresi thitung untuk variabel kemampuan kerja 
sebesar 5.123 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,000. Dengan demikian hipotesis yang 
diajukan diterima. 
4.4.2.2. Variabel iklim kerja berpengaruh 
negative dan tidak signifikan terhadap kinerja 
ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura. Dari hasil perhitungan 
regresi diperoleh thitung sebesar 1.752 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0.758 sehingga 
hipotesis yang diajukan ditolak. 
 
4.5. Pembahasan 
Hasil penelitian ini memberikan gambaran 
bagaimana kinerja ASN. Secara parsial 
kemampuan kerja memiliki kontribusi yang 
cukup besar terhadap kinerja ASN pada Kantor 
Sekertariat Daerah Kabupaten Jayapura.  
Untuk variabel iklim kerja berdasarkan hasil 
penelitian terbukti bahwa secara parsial 
berpengaruh negative dsan tidak signifikan 
terhadap kinerja ASN. 
Hasil ini mendukung penelitian Wijaya dan 
Suhaji (2012), Ulandari Anjuman Zukhri, 
Suwena (2013, Rahsel (2016), Nuriasih (2016), 
Syarifuddin (2017), Pagala, Muthalib,Fauzih 
(2018).  
Selain itu ASN juga termotivasi untuk 
mendapatkan reward yang tinggi, di sisi lain 
iklim kerja yang tidak mendukung kemampuan 
ASN untuk melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya berakibat pada rendahny kinerja yang 
dihasilkan.  
Pengujian hipotesis secara simultan 
menunjukkan kemampuan kerja dan iklim kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja ASN pada Kantor Sekertariat Daerah 
Kabupaten Jayapura dengan nilai signifikansi 
sebesar 0.001. 
 
  39 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT JOURNAL UNIYAP 
e – ISSN:  
HRM_JU / Volume 2 Nomor 1 / Juni 2020 
5. PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
5.1.1. Variabel kemampuan kerja berpengaruh 
positif sebesar 0.369 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000. 
5.1.2. Variabel iklim kerja tidak berpengaruh 
dan tidak signifikan terhadap kinerja 
ASN. 
5.1.3. Kemampuan kerja dan iklim kerja secara 
simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja ASN dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0.001. 
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